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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar relacion entre la gestion de
recursos humanos y la productividad de los trabajadores de la empresa La Genovesa
S.A.C., Tacna 2022. Metodologia de tipo basica, nivel descriptivo - correlacional,
disefio no experimental y corte transversal. Se aplicO como instrumento el
cuestionario a una muestra significativa de 90 trabajadores. Los resultados
evidenciaron que: la relacion entre la gestiébn de recursos humanos y la
productividad de los trabajadores de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022
es significativa, con un coeficiente de correlacién de 0,618. La capacidad
competitiva se relaciona con la gestion de recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022 (coeficiente de correlacion de 0,573). La capacidad
financiera se relaciona con la gestion de recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022 (coeficiente de correlacion de 0,564). La capacidad
tecnoldgica se relaciona con la gestion de recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022 (coeficiente de correlacion de 0,693). La capacidad
del talento humano se relaciona con la gestién de recursos humanos de la empresa

La Genovesa S.A.C., Tacna 2022 (coeficiente de correlacién de 0,745)

Palabras clave: Gestion, Recursos Humanos, Productividad.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between the
management of human resources and the productivity of the workers of the
company La Genovesa S.A.C., Tacna 2022. Methodology of basic type, descriptive
- correlative level, non-experimental design and cross-section. The questionnaire
was applied as an instrument to a significant sample of 90 workers. The results
showed that: the relation between the management of human resources and the
productivity of the workers of the company La Genovesa S.A.C., Tacna 2022 is
considerable, with a coefficient of correlation of 0.618 The competitive capacity is
related to the human resources management of the company La Genovesa S.A.C.,
Tacna 2022 (correlation coefficient of 0.573). The financial capacity is related to
the human resources management of the company La Genovesa S.A.C., Tacna 2022
(correlation coefficient of 0.564). Technological capacity is related to the human
resources management of the company La Genovesa S.A.C., Tacna 2022
(correlation coefficient of 0.693). The capacity of human talent is related to the
human resources management of the company La Genovesa S.A.C., Tacha 2022

(correlation coefficient of 0.745)

Keywords: Management, Human Resources, Productivity.
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INTRODUCCION

En el tercer milenio, los constantes cambios en los mercados y la economia
global han obligado a las organizaciones a diferenciarse en términos de la calidad
de los servicios prestados y centrarse en la gestion de recursos humanos y energia,
y enfatizar la necesidad de satisfacer las expectativas de los clientes. Al mismo
tiempo, una nueva generacion de expertos parece estar lidiando con planes
anteriores, llevando asi a las organizaciones hacia modelos de actividad econémica
innovadores y visionarios.

Es primordial que todas las empresas que quieren tener éxito gocen de
niveles altos de productividad. Cuanto mas productiva es una empresa, mas rapido
puede satisfacer la demanda y sobresalir ante la competencia. Una empresa con una
tactica laboral clara y ha sido disefiada después de estudiar los objetivos del publico,
las necesidades, lo que ofrece la competencia, la realidad del mercado y los
objetivos que quieren alcanzar serdn mucho mas viables de tener altos niveles de
productividad que una empresa que no utiliza tacticas de negocio y solo vive dia a
dia.

Contar con las herramientas de trabajo precisas, ya sean a nivel tecnolédgico
0 mecanico, es otro componente esencial. Nada sirve al proposito de dedicar tiempo
a desarrollar politicas de trabajo si no se dispone de los materiales para llevar a cabo
el proposito. El factor més crucial es, evidentemente, el recurso humano. Las
personas utilizan y aplican estrategias y herramientas, por lo cual, conservar un
ambiente de trabajo agradable es esencial para obtener altos niveles de

productividad.
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Una empresa que tiene en cuenta la opinion de sus trabajadores, muestra
respeto, promueve la creatividad laboral incentivando a sus trabajadores a seguir
una especializacion, inculcara un sentido de lealtad y evolucion en su fuerza laboral,
que se vera manifestado en la calidad de productos y/o servicios. Una empresa que
implemente estas nociones, mejorara la calidad y puntualidad de sus procesos,
resultando en mayores niveles de productividad.

Por lo anteriormente mencionado es que nace la inquietud de la presente
investigacion denominada “Gestion de recursos humanos y la productividad de los
trabajadores de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna, la cual consta de IV
capitulos que se distribuyen de la siguiente manera:

Capitulo I, El Problema, en este capitulo se consignan el planteamiento del
problema, formulacidn, justificacion de la investigacion y objetivos

Capitulo 11, Marco Tedrico, se aborda los antecedentes de la investigacion,
bases tedricas y definicion de conceptos

Capitulo 11l Marco Metodologico, se formula las hipotesis,
operacionalizacion de variables, tipo, nivel, disefio, ambito y tiempo social de la
investigacion, poblacion y muestra, procedimiento, técnicas e instrumentos.

Capitulo IV, comprende los resultados, prueba estadistica, comprobacién de
hipétesis finalizando con conclusiones y recomendaciones, referencias y apéndice

correspondiente.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1.  Planteamiento del Problema

En este momento no son so6lo las grandes organizaciones las que estan en
proceso de cambio y renovacion, también vemos pequefias y medianas empresas
que ven mas oportunidades en el entorno global. Muchas empresas analizan
constantemente el entorno y a si mismas y se dan cuenta de que sus estructuras
organizativas ya no son capaces de afrontar el futuro. A lo largo de los afios, las
empresas han implementado diversos modelos de gestion de recursos humanos sin
darse cuenta de que todos estos modelos estan estrechamente relacionados entre si,
contribuyendo asi al éxito y desarrollo competitivo de una organizacion.

Esto es valido para cualquier organizacion, sin importar nivel o
departamento, desde este punto de vista podemos decir que las personas son
importantes en la organizacion, y son las que estdn mas indicadas para adaptarse a
las diferentes situaciones y mercados acelerados, requisitos de trabajo, aumentando
asi la productividad. Significa aportar mas valor afiadido a la organizacion a través
de los recursos humanos, observado a través de la gestion por competencias y/o
directivas, teniendo como causas del problema a un mercado competitivo y
globalizado y la manera como enfrentarlo a través de la mejora de la competitividad
el recurso humano, la falta de valor agregado que genere la competitividad
adecuada, una inadecuada formacion de capital intelectual de la empresa y la falta

de internalizacion de gestion por competencias.
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Segun Hellriegel, Jackson, & Slocum (2019) en su libro “Administracion
basado en competencias 11* Edicion”, menciona Las capacidades de gestion de
recursos humanos incluyen todas las caracteristicas personales que pueden medirse
de manera confiable, probarse y marcar una diferencia significativa en la retencion
de empleados y por consiguiente una productividad excelente de aquéllos que
tienen un desempefio y por consiguiente una productividad insuficiente, o entre los
trabajadores eficientes o ineficientes; es asi que se puede determinar la
competitividad entre empresas definiéndose como la productividad de una empresa
para manejar sus recursos humanos y financieros de forma eficiente.

Las caracteristicas de la problematica en relacion a la gestion del recurso
humano son: falta de concientizacion de la empresa de que necesita perfiles
definidos en sus trabajadores con tipologias propias para cada puesto de trabajo, la
falta de responsabilidad de la gerencia al brindar oportunidades que no permiten la
mejora y adquisicion de nuevas capacidades, una ineficiente definicion de perfiles
profesionales que no favorecen la productividad y una ineficiente tipificacion de
puntos débiles que no permiten mediaciones de perfeccionamiento que avalen
efectos Optimos relacionados a la competitividad

Este nuevo reto de las empresas de hacer frente a la globalizacion
competitiva y que la capacidad de los trabajadores exige cada vez trabajos con
mejores caracteristicas: condiciones laborales, buen ambiente laboral, jefes que
sepan escuchar, flexibilidad horaria, libertad de proponer ideas, etc. Para evitar la
rotacion y/o renuncia y mas bien en retener al trabajador.

Una mala gestion de recursos humanos por parte de una empresa llevara
directamente a un mal desempefio en la productividad. Muchos empresarios no
consideran a la gestion de personal como un limitante en los logros de objetivos
dentro de la organizacion

Basado en experiencias laborales en varias empresas en la ciudad de Tacha
se puede determinar que existe la misma limitante respecto al area de personal, una
en particular en la realizacion de practica profesionales, es la empresa La Genovesa
S.A.C., la cual cuenta con personal administrativo, ventas y de produccion; pero

que siempre enfrenta el problema de muchas empresas o de la mayoria y que
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requiere mucha atencion y/o evaluacion por parte de la gerencia; esto es la “rotacion
de personal” y que seguira mellando de forma inmediata a los beneficios de la
empresa.

La Genovesa S.A.C. se enfrenta diariamente a que los trabajadores
abandonen su puesto de trabajo, los trabajadores al no sentirse satisfecho en gran
medida por el contexto laboral dentro de la empresa: esfuerzo fisico, psicoldgico,
bajo presion, etc. Estas consecuencias se deben a una mala gerencia de recursos
humanos y que conlleva a la rotacion de personal.

Si todo sigue igual y no se generan las correcciones adecuadas al presente
problema, se vera afectada la productividad de la empresa La Genovesa S.A.C.,
conllevando a no poder hacer frente a los compromisos generados con los clientes.
Es por ello que se debe partir desde la gestion de los recursos humanos para
enfrentar la perdida de trabajadores haciendo que se impliquen y se consideren parte
de la empresa, es decir que se “ponga la camiseta de la empresa”.

Al ver esta realidad es que se da el enfoque en realizar el presente proyecto
de investigacion evaluando en que nivel la gestion de recursos humanos guarda
correlacion con el rendimiento de los trabajadores y si esto afecta las metas

propuestas por la empresa

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Interrogante principal

¢Cudl es la relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad de los
trabajadores de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 20227

1.2.2. Interrogantes secundarias

e ;Cual es la relacién entre la capacidad directiva y la gestion de recursos
humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022?

e ;Cual es la relacion entre la capacidad competitiva y la gestién de recursos

humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022?



19

e (Cudl es la relacion entre la capacidad financiera y la gestion de recursos
humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022?

e (Cudl es la relacion entre la capacidad tecnolégica y la gestion de recursos
humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022?

e (Cudl es la relacion entre la capacidad del talento humano y la gestion de
recursos humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022?

1.3.  Justificacion de la Investigacion

A nivel metodoldgico Los proyectos futuros propondran nuevos métodos o
estrategias para producir conocimiento valido y confiable, al mismo tiempo que
pretenden encontrar nuevos métodos o métodos para producir conocimiento y
recursos suficientes para garantizar que se cumplan los objetivos.

A nivel préactico, la investigacion puede identificar problemas para el tema
que se estudia y la organizacion puede tener en cuenta los resultados, conclusiones
y recomendaciones tomadas y ayudar a las decisiones relacionadas con los recursos
humanos de la organizacion. Asimismo, los resultados obtenidos de este trabajo
pueden servir como guia para determinar la efectividad de los modelos de gestion
basados en competencias relacionadas con la ventaja competitiva que buscan las
empresas y proporcionar un mayor conocimiento de sus fortalezas. Requiere un

nuevo enfoque de marketing o integracion empresarial.

1.4.  Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Obijetivo general

Determinar relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad de los
trabajadores de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022

1.4.2. Obijetivos especificos
e Determinar la relacién entre la capacidad directiva y la gestion de recursos

humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacnha 2022
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Determinar la relacion entre la capacidad competitiva y la gestion de recursos
humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022
Determinar la relacion entre la capacidad financiera y la gestion de recursos
humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022
Determinar la relacion entre la capacidad tecnoldgica y la gestion de recursos
humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022
Determinar la relacion entre la capacidad del talento humano y la gestion de

recursos humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

A nivel internacional, Jiménez (2020) Espafia, llevo a cabo un estudio con el
objetivo de proporcionar evidencia empirica adicional al campo existente y
creciente de investigacion futura sobre el impacto de las buenas practicas de gestion
de recursos humanos en las organizaciones. La metodologia consistié en comparar
modelos de diferencia de medias y de regresion lineal para contrastar estas
relaciones. Para realizar el analisis econométrico se utilizo el programa informatico
STATA vy se aplicd a una muestra de 70 empresas. De ellas, 35 empresas tenian
buenas précticas de gestion de recursos humanos y otras 35 tenian malas practicas
de gestion de recursos humanos. Los resultados muestran que las empresas con
mejor desempefio en gestidn de recursos humanos tienen salarios mas altos y mayor
rentabilidad. Ademas, la diferencia es estadisticamente significativa. Sin embargo,
no pudimos probar esto utilizando una prueba t de la diferencia entre las medias de
productividad y competitividad. Sélo las empresas con una alta gestion de recursos
humanos tienen un impacto positivo en la rentabilidad y el salario medio pagado a
los empleados. Las empresas con una GRH superior estan vinculadas a una mayor
productividad y competitividad de forma directa y significativa.

De igual forma, Santos (2017) Ecuador, realizé una investigacion con el
objetivo de determinar como la gestion de recursos humanos impacta el desempefio
de los colaboradores del Almacén Aguirre del Canton Babahoyo en el afio 2016.
Esta metodologia se correlacion6 con la aplicacion de entrevistas a una muestra de

21 trabajadores. Los resultados indican que la gestion de recursos
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humanos tiene un impacto positivo en el desempefio laboral de los empleados en
el almacén "Aguirre”, mejoran significativamente la satisfaccion de sus empleados.
El uso adecuado de los procesos de gestion de recursos humanos beneficia el
entorno laboral de los empleados de una empresa. Los empleados satisfechos en
una organizacion mejoran la colaboracion dentro de la empresa y garantizan que
los empleados estén alineados con los objetivos de la organizaciéon. EI buen
desempefio de los empleados asegurara la adquisicion de nuevos clientes y
aumentara las ventas de la empresa. La capacidad de mejorar las ventas de los
almacenes de Aguirre serd ayudada por la capacitacion de los empleados que
emplean estrategias para mejorar la productividad laboral.

Asimismo, Delgado (2017) Ecuador, realizd una investigacion con el
objetivo de Comprender el impacto del recurso humano en la productividad de las
plantas productivas de Pesantez Lépez Miguel Alberto Cia. LTDA. Esta
metodologia se baso en la gestion de indicadores. Aplicar el cuestionario a una
muestra de 6 personas. Se concluye que la organizacion se basa en el respeto,
principios y valores inculcados desde el inicio por sus fundadores, generando
compromiso individual y grupal de todos los empleados. También cuenta con
tecnologia avanzada que ayuda a optimizar las materias primas y reducir el
desperdicio en el proceso de fabricacion. Sigue creciendo y su produccién es
innovadora y de alta calidad. Los recursos humanos son uno de los activos mas
valiosos de una empresa. Representan disefio e innovacion, lo que permite a las
empresas mantenerse por delante de sus competidores creando ventajas
competitivas. Las métricas de gestion funcionan porque le brindan visibilidad de la
productividad y los recursos humanos de su empresa. Una tabla de control es una
herramienta que facilita los célculos porque los célculos se completan

automaticamente con solo ingresar datos una vez.

2.1.2. Antecedentes nacionales
A nivel nacional Alvarez (2021) Lima, realizé una investigacion con el objetivo
de Analizar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad

laboral en las organizaciones comerciales del Perd. La metodologia fue simple o
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pura e implicé un disefio correlacional no experimental y la aplicacion de una
encuesta a una muestra significativa de 15 empresas comercializadoras. Del
resultado se concluye que se acepta H1 o la hipdtesis positiva y se rechaza HO o la
nula. Por tanto, la relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad
laboral en las organizaciones comerciales peruanas es importante. Esto indica que
la gestion ha sido reconocida y desarrollada como un incentivo para desarrollar
procesos de gestion que faciliten la produccion de recursos humanos, en linea con
el establecimiento de proyectos organizacionales favorables para suscitar un mejor
desempefio laboral.

Igualmente, Alvines & Bendezu (2018) Lima, realizaron una investigacion
con el objetivo de Desarrollo y determinacién del impacto de la gestion de recursos
humanos en la productividad de las empresas financieras del area de San Isidro. La
metodologia fue descriptivay no experimental, y el estudio se aplicé a una muestra
significativa de 26 personas. Los resultados muestran que el alcance del impacto de
la formacidn en la mejora de la productividad es directo y significativo. El proceso
de seleccion de talento es fundamental, pues el 34,6% lo considera una etapa
importante que contribuye a seleccionar el mejor talento. Ideal, ultimo Por dltimo,
pero no menos importante, la influencia de las variables sobre la productividad de
los empleados en las empresas financieras es directa, con una relacién causal de 40
nivel medio-alto y un nivel de significancia de 0,05.

Del mismo modo, Centeno (2017) Apurimac, realizd una investigacion
con el objetivo de Determinar en qué medida se relaciona la gestion de recursos
humanos con la productividad de los trabajadores en los municipios distritales -
Anco Huallo Apurimac - 2017. La metodologia fue cuantitativa y se baso en
encuestas descriptivas basicas y un disefio no correlacional. Experimente utilizando
un cuestionario con una muestra de 30 empleados. Los resultados muestran
principalmente una buena gestion de los recursos humanos (50%) y una alta
productividad laboral (43%). Existe una relacion muy significativa entre la gestion
de recursos humanos y la productividad (coeficiente de correlacion 0,827). El
coeficiente de correlacion es 0,794 y existe una relacion fuerte y significativa entre

la gestién de recursos humanos y la motivacién de los empleados. Existe una
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relacién fuerte y significativa entre la gestion de recursos humanos y el clima
organizacional, con un coeficiente de correlacion de 0,776. Finalmente, existe una
relacion fuerte y significativa entre la gestion de recursos humanos y la motivacion

de los empleados con un coeficiente de correlacién de 0,808.

2.1.3. Antecedentes locales

A nivel local, Espinoza et al., (2021), Se realizd un estudio para Identificar la
relacién entre la gestion de recursos humanos y la productividad de los empleados
en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna 2021. El estudio aplicé una metodologia
descriptiva y correlacional a una muestra de 92 empleados. Los resultados muestran
que existe una relacion significativa entre las seis dimensiones de la gestiéon de
recursos humanos y la productividad de los empleados en las organizaciones
estudiadas. Esto demuestra lo importante que es para las empresas incorporar la
gestion del talento en sus planes de expansion, ventaja competitiva y mejora de
procesos. Falta un sistema unificado que permita la gestion de los recursos humanos
desde el inicio hasta la implementacion. Se ha observado y destacado que existe
una desconexion entre las estrategias y una falta de comprensidn de como la gestién
de recursos humanos impacta los resultados organizacionales.

Igualmete, Ticona (2020) Tacna, realiz6 una investigacion con el objetivo
de determinar la relacién entre la gestion del recurso humano y la productividad
laboral en la empresa Ladrillera Maxx ubicada en Tacna. Ademas del nivel
descriptivo de correlacion con la aplicacion de la investigacion, la metodologia fue
simple o pura, no experimental y de disefio transversal. Dos instrumentos de
encuesta en una muestra critica de 92 empleados. Como resultado, se concluye que
la gestion de recursos humanos tiene una relacion significativa con la
productividad. Esto se evidencia en un nivel de significancia inferior a 0,05, lo que
requiere que las empresas se centren en procesos de gestion del talento como la
incorporacion, la colocacion, los incentivos, el desarrollo, la retencion y el
seguimiento para garantizar los resultados. Garantice la rentabilidad a largo plazo

de su organizacion y garantice resultados financieros positivos basados en el logro



25

de objetivos en niveles de productividad que se alineen con las necesidades de su

organizacion.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Gestion del recurso humano

Segun Borsic (2017) las gestiones directivas del recurso humano Estos se definen
como el conjunto de conocimientos, habilidades y comportamientos que las
personas necesitan para tener éxito en diferentes puestos y en diferentes tipos de
organizaciones. Estas son las caracteristicas fundamentales de una persona que se
relacionan con el correcto desempefio de un trabajo y pueden basarse en la
motivacion, rasgos de personalidad, autoimagen, actitudes y valores, conocimientos
diversos, habilidades cognitivas y conductuales.

Es decir, caracteristicas personales que pueden medirse de manera confiable y
demostrarse que estan relacionadas con el desempefio en el lugar de trabajo. Por
tanto, podemos hablar de dos tipos de habilidades:

Habilidades de diferenciacion. Distinguen entre trabajadores con buen
desempefio y aquellos con desempefio medio.

Habilidades requeridas. Para lograr un desempefio promedio 0 minimamente
satisfactorio.

Todas las personas tienen un conjunto de caracteristicas y conocimientos,
ya sean adquiridos o innatos, que definen sus habilidades para actividades
especificas. Sin embargo, el proposito de las competencias no es examinar de
manera integral el perfil fisico, psicoldgico o emocional de cada persona. Se trata
de identificar caracteristicas que puedan resultar efectivas para las tareas de la
empresa. De esta forma se definen las competencias clave de la organizacion, que
influyen decisivamente en el desarrollo del rol y por tanto en las operaciones de la

empresa (Borsic, 2017)
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2.2.2. Capacidad Directiva

Tiene que ver con las habilidades de liderazgo y gestion que posee un director o el
comité ejecutivo, asi como los lideres en cada area. Si este elemento muestra
inconsistencias o0 problemas con la asignacion de roles, las condiciones para el
crecimiento de la compafiia serén inestables (Serna, 2014)

Analizar todas las fortalezas y debilidades administrativas que tienen un
impacto en: planificar, liderar, tomar de decisiones, coordinar, comunicar y
controlar. Crea una cultura que asocia al hombre con el proyecto de esa institucion
empresarial con el fin de reducir dréasticamente la coordinacion; de este modo logra
la eficiencia en asignar de recursos empresariales. Aspecto que permite dar
instrucciones personales para lograr sus metas. ES un componente critico ya que
alberga el cerebro de la organizacion, y su evaluacion debe tener en cuenta su
capacidad para planificar, ejecutar, verificar y actuar. Como resultado, el area de
direccion es responsable de proponer objetivos para proporcionar un enfoque y
direcciéon a toda la empresa, desarrollar estrategias para lograr esos objetivos,
monitorear y controlar lo que se planea, y tomar las medidas adecuadas para lograr

los resultados deseados (Serna, 2014)

2.2.3. Capacidad Competitiva

Capacidad que tiene una empresa para desarrollar e implementar tacticas
competitivas con el fin de conservar o incrementar la cuota de mercado de forma
sostenible y crear y optimizar el crecimiento y progreso en un ambiente socio-
econdmico determinado. Del mismo modo incluye aspectos como la capacidad de
producir productos, proporcionar servicios enfocados en la calidad, rendir mejor a
un menor costo y gestionar eficientemente las operaciones. Es una de las
particularidades ansiadas en cualquier negocio para no solo sobrevivir por un corto
periodo de tiempo o permanecer en tiempos dificiles, sino también para crecer y

durar a largo plazo (Serna, 2014)
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2.2.4. Capacidad Financiera

De acuerdo a Ibarra-Morales et al. (2016), es fundamental para la existencia de una
organizacion; es en este punto que se determina si la empresa es rentable, si hay
oportunidades de crecimiento y si es factible hacer una inversion. Brinda politicas
financieras y responsables para el logro de objetivos empresariales en relacién al
costo-beneficio. Capacidad para realizar inversiones en el corto, mediano y largo
plazo, o para cumplir obligaciones financieras. Capacidad de la organizacién para
desempefiar obligaciones financieras conjuntamente con su desarrollo y
perfeccionamiento, al tiempo que avala liquidez y margenes en numerosas

operaciones.

2.2.5. Capacidad Tecnoldgica

Controla y evalUa estrategias en base a las contribuciones, metas y objetivos,
teniendo en cuenta los costos, la satisfaccion individual y grupal. Ademas de
factores externos como cambios en las predilecciones o requerimientos del
consumidor, el impacto de la competencia y la participacion en el mercado de la
organizacion, la aparicion de nuevas amenazas, oportunidades y avances
tecnoldgicos, entre otros. Cuando una organizacion pierde participacion en el
mercado y competitividad debido a desventajas tecnoldgicas, se considera una
necesidad de desarrollo empresarial. Permite definir un horizonte, que se apoya en
una vision a largo plazo basandose en la tecnologia, clientes, mercados actuales o
potenciales, capacidad y tipo de empresa a crear, por lo que describe la mision y los
objetivos de dicha empresa (Alvarez, 2015)

2.2.6. Capacidad del Talento Humano

Es importante que las empresas tengan una gestion adecuada de los recursos
humanos, ya que el triunfo de las empresas obedece en gran parte a la manera en
como sus empleados realizan su trabajo. Como resultado, el talento humano es un
componente critico para lograr los objetivos y planes de negocio. La situacion ideal

seria que el personal se sienta inspirado, tenga un sentido de pertenencia a la
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organizacion y siempre se esfuerce por mejorar. Los profesionales que trabajan en
el area de recursos humanos deben realizar una serie de tareas, siendo las mas
importantes el proceso de contratacidn, adiestramiento y perfeccionamiento de los
empleados, la compensacion y beneficios, el cumplimiento de las leyes laborales y

el bienestar de los compafieros de trabajo (Montoya & Boyero, 2016)

2.2.7. Modelo de Competencias para la gestion del recurso humano

Segun Hellriegel et. al., (2019) Definen la competencia como un conjunto de
conocimientos, habilidades, conductas y cualidades que contribuyen a la eficacia
personal. De esto, los autores derivan la capacidad de gestion. La competencia
directiva se define como este conjunto que una persona necesita para desempefarse

eficazmente en diferentes tareas directivas y en diferentes organizaciones.

Figural
Modelo de Competencias para la gestion del recurso humano
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Nota: Tomado de Hellriegel et. al., (2016) 122 Edicion South-Western/Cengage learning.
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2.2.7.1. Competencia en Comunicacion del recurso humano.

La capacidad de comunicarse de manera efectiva conduce al entendimiento
entre usted y los demas. De las seis competencias identificadas, ésta es
quizas la mas importante. Los gerentes eficaces lideran a otros gerentes. No
puedes hacer esto a menos que escuches atentamente a la otra persona y
compartas tus pensamientos. Las habilidades de comunicacion incluyen
escuchar, proporcionar informacion, facilitar canales abiertos y negociar
con otros. Es la capacidad de comunicarse e intercambiar informacion de
manera efectiva para entenderse unos a otros (Hellriegel, Jackson, &
Slocum, 2019)

Esta comprende a su vez tres dimensiones:

a) Comunicacion informal.

Fomenta la comunicacion bidireccional: solicite comentarios, escuche y
fomente la interaccién. Permite apreciar los sentimientos de los demas y
construir relaciones sélidas con ellos.

b) Comunicacion formal.

Informa y actualiza a las personas sobre eventos y actividades importantes.
Realiza presentaciones publicas efectivas y responda preguntas con éxito.
Escribe de forma clara, concisa y eficaz utilizando una variedad de recursos
informaticos.

c) Negociacién.

Negocia efectivamente roles y recursos para proteger a su equipo. Construye
buenas relaciones interpersonales y ser capaz de influir en sus superiores.

Trata con firmeza a los subordinados que tengan problemas..

2.2.7.2 . Competencia para la planeacion y laadministracion del recurso
humano.

Incluye determinar qué tareas deben completarse, determinar como se

pueden completar, asignar recursos para garantizar que las tareas se

completen y monitorear el progreso para garantizar su finalizacion. Los

gerentes eficaces entienden que lo que funciond bien en el pasado puede que
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ya no satisfaga las necesidades de la organizacion o de sus clientes. Esta
competencia implica revisar y adaptar periédicamente la organizacion a las
necesidades internas y externas cambiantes y a los cambios en las
competencias de los trabajadores (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2019)

Esta competencia incluye determinar qué tareas deben completarse,
determinar cobmo completarlas, asignar recursos para completar las tareas y
monitorear el progreso para garantizar que las tareas se completen. Sus
dimensiones son la recopilacion de informacion, el andlisis y la resolucién
de problemas, la planificacion y organizacion de proyectos, la gestion del
tiempo y el presupuesto y la gestion financiera (Hellriegel, Jackson, &
Slocum, 2019)

2.2.7.3. Competencia en el trabajo de equipo del recurso humano.

En la eficacia relacionada a la gerencia se mantienen redes de relaciones
activas y son capaces de colaborar exitosamente en equipos diversos. Las
habilidades de trabajo en equipo consisten en crear un entorno saludable
caracterizado por el compromiso mutuo y los esfuerzos para mejorar la
comprension y el respeto mutuos. Implica realizar una tarea en un pequefio
grupo de personas con corresponsabilidad, el trabajo es interdependiente y
requiere capacidad de trabajo en equipo. La eficiencia se logra mediante la
planificacion del equipo, la creacidn de un entorno de apoyo y la gestion de

la dinamica del equipo (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2019)

2.2.7.4. Competencia en la accion estratégica del recurso humano.

En la eficacia relacionada a la gerencia se desarrollan estrategias creativas
para liderar sus organizaciones. La estrategia es un curso de accion esencial
para lograr objetivos y todas las decisiones estratégicas implican riesgos.
Esta capacidad requiere comprender la mision y los valores generales de la
organizacion y garantizar que sus propias acciones Y las de quienes lidera

estén alineadas. Esto incluye comprender la industria, comprender la
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organizacion y tomar acciones estratégicas (Hellriegel, Jackson, & Slocum,
2019)

2.2.7.5. Competencia para la globalizacion del recurso humano.

En la eficacia relacionada a la gerencia se mantienen informados sobre las
tendencias nacionales importantes que afectan a sus organizaciones. Esta
competencia requiere realizar tareas de gestion para una organizacion que
aprovecha los recursos humanos, financieros, de informacion y materiales
de diferentes paises y atiende a mercados que incluyen una variedad de
culturas. Esto incluye aspectos como el conocimiento, la comprension, la

tolerancia y la sensibilidad cultural. (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2019)

2.2.7.6. Competencia en el manejo del recurso humano.

En la eficacia relacionada a la gerencia, la autoconciencia es una forma
importante de pensar sobre como opera una organizacion y su papel dentro
de ella. La autoconciencia de sus fortalezas y necesidades de crecimiento es
un primer paso importante en el proceso de liderar a otros. Asumir la
responsabilidad de su propia vida tanto dentro como fuera del trabajo
requiere habilidades de liderazgo personal. Cuando las cosas no van bien,
las personas suelen culpar a sus circunstancias o a otros por sus dificultades.
Estas competencias incluyen integridad y comportamiento ético, dinamismo
y resiliencia, equilibrio entre la vida personal y laboral, el autoconocimiento

y el autodesarrollo (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2019)

2.2.8. Productividad laboral

Para Chiavenato (2001) la productividad laboral es el comportamiento de un
empleado en pos de un objetivo establecido y representa la estrategia de un
individuo para lograr el objetivo.

También considera caracteristicas individuales mas amplias, como habilidades,

destrezas, necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y
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la organizacion para producir comportamientos que pueden influir en los resultados
y los cambios imprevistos que ocurren dentro de la organizacion. Estos cambios
incluyen la necesidad de ser globales, crecer sin consumir mas capital y responder

a las amenazas y oportunidades de la economia (Milkovich & Boudrem, 1994)

2.2.8.1. Factores que influyen en la productividad laboral.

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencidén a sus
clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en la productividad de los
trabajadores, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion

para el trabajador.

a. Satisfaccion del trabajo. Davis (1991) menciona que “es el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe
su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”
(p.203). La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y
con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere
de los pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento: estas
actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendrén las tareas
en el comportamiento futuro.

b. Autoestima. Es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro
del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos
trabajos que ofrecen oportunidades a las personas para mostrar sus
habilidades. Es importante sefialar que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a

quienes prestan el servicio, o0 si pertenece a un equipo de trabajo donde
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se pueda evaluar su calidad. Sefiala el mismo autor que cuando los
trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se
produce una estructura que posee un sistema solido de interacciones,
formando asi un equipo de trabajo (Davis, 1991)

c. Trabajo en equipo. En esta estructura, ocurren fendmenos y se
despliegan ciertos procesos, como la union del equipo, el surgimiento del
liderazgo y modelos de comunicacion (Drovett, 1992)

d. Capacitacion para el trabajador. de acuerdo a Nash (2009) “Los
programas de capacitacion producen resultados favorables en el 80% de
los casos. El objetivo de esta es proporcionar informacion y un contenido

especifico al cargo o promover la imitacion del modelo” (cap.229)

Estos autores creen que los factores sefialados son variables importantes
para el éxito organizacional. Los riesgos para la calidad del servicio se
pueden minimizar teniendo en cuenta cada factor y tomando las medidas
adecuadas para gestionarlos. Como promotor de iniciativas

organizativas, la propuesta tiene en cuenta estos aspectos.

Para Rodriguez y Goémez (1991) la productividad debe considerar para su
incremento el producir lo que el cliente valora y realizar esta actividad con el menor

consumo de recursos.

Ademas, considera que todas las areas funcionales de la empresa deben trabajar en
conjunto sin dejar de lado sus objetivos internos, de tal manera deben de trabajar

teniendo en cuenta la satisfaccion del cliente interno y del externo.

Para la evaluacion de un sistema, considera tres criterios eficacia, eficiencia y

efectividad:

a. Eficacia. La eficacia asume una necesaria contrastacién de la realidad con

lo planificado, esto es, da por sentado que nos hemos trazado previamente
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un plan. Hablar de eficacia cuando todo esté sujeto a la improvisacién no es
un error, sino una desafortunada incongruencia en la que incurren muchas
organizaciones que conocemos. Porque, ademas, la eficacia se define por
grados, es decir, puede ocurrir en un continuo que abarca desde el cero
absoluto (nada logramos) hasta la totalidad (alcanzamos una eficacia del
100%). (Carrizo, 2011)

Efectividad. La motivacion hacia el logro, comprende el impuso que
sienten algunas personas para buscar y lograr objetivos. Un sujeto con este
impulso desea lograr objetivos y ascender en la escalera del éxito. Los
logros parecen tener importancia principalmente por si mismos, no solo por
las recompensas que los acomparien.

“Planificar la Gestion de la Calidad: Es el proceso de identificar los
requisitos y/o estandares de calidad para el proyecto y sus entregables, asi
como de documentar como el proyecto demostrara el cumplimiento con los
mismos”. (Fuentes, 2012)

Eficiencia. Es la relacion entre costos y beneficios enfocada hacia la
busqueda de la mejor manera de hacer o ejecutar las tareas (métodos), con
el fin de que los recursos humanos se utilicen del modo més racional posible.
(Martinez, 2006)

Caracteristicas

e La eficiencia busca utilizar los medios, métodos y procedimientos
méas adecuados y debidamente planeados y organizados para
asegurar un 6ptimo empleo de los recursos disponibles.

e Laeficiencia no se preocupa por los fines sino por los medios.

e Laeficiencia, se puede medir por la cantidad de recursos utilizados
en la elaboracion de un producto. La eficiencia aumenta a medida
que decrecen los costos y los recursos utilizados.

e Se relaciona con la utilizacion de los recursos para obtener un bien
u objetivo.

La eficiencia es lograr que la productividad sea favorable o0 sea es

lograr el méaximo resultado con una cantidad determinada o minima de
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insumos o recursos, lograr los resultados predeterminados o previstos con
un minimo de recursos. Ademas, La eficiencia es medible ya sea a través de
un indicador o un conjunto de ellos. Constituye una de las bases para lograr
la competitividad y la actividad de marketing en la organizacion. (Perez,
2013)

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS

Perfil competitivo. Instrumento de identificacion de competidores mas
significativos de una empresa y notifica fortalezas y debilidades determinadas
(Serna, 2014)

Modelo de gestion. Valor de la empresa, identificacion del enfoque estratégico
que define el modelo de organizacion y procesos y determina el alcance tecnoldgico
optimo (Hellriegel et. al., (2019)

Recursos. Valor estratégico que se determina por el nivel en que logra favorecer a
la mejora de competencias y capacidades bésicas y en Gltima instancia, al logro de
ventajas competitivas (Borsic, 2017)

Capacidades. Las capacidades fundamentales de una empresa provienen de las
habilidades y conocimientos de sus empleados. Por lo tanto, no se debe subestimar
el valor del capital humano en el desarrollo y aplicacion de habilidades y, por
supuesto, en la creacion de competencias béasicas (Serna, 2014)

Competencias. Motivacion, rasgos de personalidad, auto concepto, actitudes y
valores, contenido de conocimiento, habilidades cognitivas y conductuales: cosas
que pueden medirse de manera confiable y que pueden marcar una gran diferencia
entre trabajadores que se desempefian bien y de manera apropiada. Caracteristicas
personales comprobadas. Trabajadores competentes y trabajadores incompetentes
(Borsic, 2017)

Habilidades/Destrezas. A través de la practica y el conocimiento se adquiere la
capacidad de realizar una tarea, tarea o accion con excelencia.

Cualidades. Caracteristicas de las personas que sobresalen en ciertos tipos de

tareas, comportamientos o tareas (Davis, 1991)
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Conocimiento. Informacidn obtenida de manera tedrica o experiencial y procesada
en el &mbito mental de acuerdo con la experiencia previa del sujeto poseedor de
este conocimiento, representando la base cognitiva que permite desarrollar una
tarea, conducta o tarea (Davis, 1991)

Actitudes. Tendencia de las personas a realizar un tipo particular de tarea, tarea o
comportamiento, producida por la motivacion y el conocimiento individuales.
(Davis, 1991)
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la productividad

de los trabajadores de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

3.1.2. Hipotesis especificas

La capacidad directiva se relaciona con la gestion de recursos humanos de la
empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

La capacidad competitiva se relaciona con la gestion de recursos humanos de la
empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

La capacidad financiera se relaciona con la gestion de recursos humanos de la
empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

La capacidad tecnoldgica se relaciona con la gestion de recursos humanos de la
empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

La capacidad del talento humano se relaciona con la gestion de recursos
humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.
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3.2  Operacionalizacion de Variables
3.2.1 Identificacion de la variable

Gestion de recursos humanos (X)

3.2.1.1. Indicadores.
o Capacidad Directiva

o Capacidad Competitiva

o Capacidad Financiera
o Capacidad Tecnoldgica
o Capacidad del Talento Humano

3.2.2 ldentificacién de la variable
Productividad (Y)

3.2.2.1. Indicadores.
. Eficacia
. Efectividad

. Eficiencia

3.2.2.2. Escala para la medicion de la variable.
Ordinal

3.3.  Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion sera basica segun su finalidad, ya que la investigacion se
apegara al enfoque tradicional y considerara establecer contrastes entre la teoria y

la realidad problematica (De la orden & Pimienta, 2019)
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3.4.  Nivel de Investigacion

Descriptivo - correlacional debido a que su finalidad es determinar las relaciones
entre las variables de estudio. Utilizados para descubrir nuevos hechos o
significados en la investigacion, los coeficientes de correlacion se utilizan para
medir de forma estadistica la relacion entre variables (Herndndez-Sampieri,
Fernandez-Collado, & Baptista-Lucio, 2014)

3.5. Disefio de Investigacion

No experimental ya que se efectla sin manejar intencionadamente las variables y
corte transversal debido a que se efectlia una sola valoracion por cada variable e
inmediatamente se procede a su descripcion o analisis; sin embargo sus
particularidades no son obligatoriamente evaluadas en un mismo instante (Mendoza
& Ramirez, 2020)

3.6  Ambitoy Tiempo Social de la Investigacion

Departamento: Tacna

Provincia: Tacna

Ciudad: Tacna

Razén Social: La Genovesa S.A.C.

Nombre Comercial: La Genovesa

RUC: 20119873542

Fecha de fundacion: 01-05-1977

Tipo de sociedad: Sociedad Andénima Cerrada

Sector econdémico: Venta al por menor de alimentos en comercios

especializados

3.7. Poblacién y Muestra
3.7.1. Unidad de estudio
Trabajadores de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022
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3.7.2. Paoblacion
Una poblacidn representa el nimero total de individuos, residentes u objetivos con
ciertas caracteristicas unicas o similares que son importantes para generar
informacidn relevante en la investigacion cientifica (Gomez & Cohen, 2019)

Esa asi que la poblacién que es caso de estudio, estard ajustada a los
trabajadores de las diferentes areas de la empresa La Genovesa S.A.C. N=117

Tabla 1
Poblacién
Area laboral N° de trabajadores
Area de Ventas 82
Area de Produccion 25
Area de Contabilidad 07
Area de Informética 03
Total 117

Nota. La tabla muestra el total de trabajadores en las diferentes areas.

3.7.3. Muestra

El muestreo es un procedimiento que ayuda a determinar qué tan probable es que
un articulo se incluya en una demostracion. La atencion se centra en la seleccion de
los participantes de la investigacion que deben estar de acuerdo con el problema y
el borrador de la investigacion (Arias, 2016).

Técnica de muestreo no probabilistica por conveniencia, empleada cuando
la muestra estadistica es elegida en el entorno cercano al investigador, sin que midan
requisitos especiales. El objetivo es facilitar el trabajo de la persona que desarrolla
el estudio. Debido a que no se espera que esta exposicion sea representativa de la
poblacién, no se utiliza ningun proceso de seleccion para crearla acceso (Cortés

Cortés, Mur Villar, Iglesias Ledn, & Cortés Iglesias, 2020)
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Dependiendo del tema de investigacion, la muestra se forma a partir de los nimeros
obtenidos de la formula del tamafio muestral (muestra finita). Se consideran los
siguientes criterios para determinar el tamafio de la muestra:

Nivel de confianza: 95%

Error 5%

Probabilidad de ocurrencia: 50%

Poblacion: 117

2
. NxZ xpxq
2 2
d*x(N-1)+Z,°xpxq
Sustituyendo la férmula se consigue un total de n = 90 trabajadores.
B 117 *1.96% * 0.5 0.5
"= 0,052« (117 - 1) + 1.962+0.5%0.5
B 117 «3.8416 0.5« 0.5
"= 0.0025+116 + 3.8416+0.5+0.5
_ 112.3668
"=0.29 + 0.9604
_ 112.3668
"= T12504
n = 89.864
n =290

3.8.  Procedimiento, Técnicas e Instrumentos

3.8.1. Procedimiento
3.8.1.1 Plan de acciones.
Se seguira un disefio procedimental para procesar y analizar la informacion,
este se dard de modo cuantitativo ya que se realizara de manera mecanizada
con el manejo de medios informaticos. Primeramente se procedera a
identificar el problema, el cual detalla las particularidades de la realidad
contemplada por el investigador, mediante un conjunto de datos
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cuantitativos y cualitativos que solicitan ser esclarecidos. La formulacion se
determina basandose en la descripcion del problema observado. Los
investigadores pueden formular una 0 mas proposiciones como preguntas,
cuyas respuestas comienzan con el desarrollo de la hipotesis.

De manera similar, tanto los limites temporales como conceptuales
dentro de los cuales se especifica el periodo de investigacion aumentan y se
limitan al esquema metodologico propuesto. La legitimidad se determina
basandose en el "¢ Por qué?" Se llevara a cabo una investigacion. Por favor
explique el motivo de su investigacion. De manera similar, la materialidad
conduce posteriormente a decisiones y resolucién de problemas que van mas
alla del alcance de la investigacion. Se identifican las variables dependientes
e independientes, se determina la operacionalizacion de las variables y, entre
otras cosas, se definen las variables independientes y dependientes, sus
indicadores y las escalas de medicion correspondientes.

En el siguiente paso se explica detalladamente la formulacién del
problema, objetivos, hipotesis, variables e indicadores, aspectos
metodologicos e instrumentos de medicion, y se formula una matriz de
consistencia que describe los supuestos utilizados. Probar un problema
formulado establece suposiciones basadas en hechos que existen en
escenarios del mundo real en los que ocurre el problema. Se presenta un
marco tedrico conceptual. Este consiste en informacion previa, es decir,
conocimientos teodricos previos al trabajo de investigacién, que pueden ser
visualizados en particular en relacion con las variables de la investigacion,
como articulos, ensayos, trabajos cientificos, etc. Cada teoria representa una
bibliografia correspondiente, organizada segun un resumen bibliografico de
los estudios conocidos hasta la fecha de inicio del estudio. Se presenta una
fundamentacion tedrica que sirve de soporte y contiene todos los
conocimientos tedricos precisos que explican las variables de investigacion
y contribuyen a una mejor evaluacion e inferencia del tema particular en

estudio.
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A continuacion, se discutira en detalle los aspectos administrativos,
que incluyen: Cronograma de actividades como herramienta de registro y
evaluacion de estudios utilizando matrices de doble entrada. Recursos
humanos, bienes, servicios, presupuestos y financiacion.

En la segunda mitad de la redaccion del informe final, los puntos se
ampliaran de la siguiente manera: resultado. La presentacion y andlisis de
los resultados obtenidos a partir de observaciones facticas se realiza
mediante la aplicacion de técnicas y herramientas especificas. Se presentan
de manera justa, neutral y concisa, como en tablas y figuras, y se explican
por si mismas sin tener que depender del texto para su comprension. Las
conclusiones que constituyen la presentacion de los resultados son
focalizadas, oportunas, sencillas, adecuadas al problema y determinadas de
acuerdo a los objetivos establecidos al inicio del estudio. Se presentan en
forma de parrafos concisos y organizados, y finalmente, a partir de las
conclusiones, se formulan recomendaciones teniendo en cuenta el alcance
de los hallazgos tanto en la practica como en los métodos de trabajo y toma
de decisiones. Estos también aparecen en forma de péarrafos breves y
organizados.

3.8.1.2 Procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de los
datos.
Segun el procedimiento propuesto para el procesamiento y analisis de la
informacion, este se realiza de forma cuantitativa, ya que se realiza con el
manejo de medios informaticos y de forma mecanizada. Luego, al redactar
el informe final, se amplian puntos como los "resultados”, y la presentacién
y analisis de los resultados se derivan de la observacion de los hechos
utilizando métodos y herramientas especificas, y se presentan de manera
imparcial. Explicar de forma neutral y concisa utilizando tablas, diagramas,
etc. sin consultar el texto para su comprension.
También se determinan las conclusiones que constituyen la

presentacion de los resultados. Deben ser especificos, oportunos, simples,
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relevantes para el problema, consistentes con los objetivos establecidos al
comienzo de la investigacion y presentados en forma de parrafos cortos.
Luego organizamos Yy finalmente formulamos recomendaciones basadas en
las conclusiones, teniendo en cuenta el alcance de los hallazgos tanto en la
practica, los métodos de trabajo y la toma de decisiones. También se
presenta en forma de parrafos breves y estructurados.

Se utiliza soporte informatico e incluye potentes técnicas especificas
para facilitar la organizacion de la informacion para una comprension mas
profunda. La metodologia de investigacion utiliza herramientas como la
estadistica descriptiva e inferencial en diversas tablas, frecuencias e indices,
matematicas, calculos aritméticos y porcentajes, coeficiente de correlacion
de Pearson o rho de Spearman para determinar cémo afecta la gestion de
recursos humanos a la productividad, se puede procesar la informacion
analizando cémo afecta tu. Midiendo el comportamiento de las variables
Sampieri (2008)

3.8.1.3 Aspectos éticos.
La investigacion es cientificamente solida y metodoldgicamente
equilibrada, y los participantes de la investigacion no participan en
investigaciones repetitivas. De manera similar, esta herramienta se utiliza
junto con los formularios de consentimiento. Los formularios de
consentimiento son documentos Utiles que invitan a las personas a participar
en la investigacion. Su consentimiento otorga a los trabajadores el derecho
a participar en el estudio y a que los investigadores utilicen la informacion
recopilada en este estudio para preparar analisis e informar los resultados.
La eleccion fue justa, esto significa que los participantes de la
investigacion son seleccionados de manera justa, objetiva y sin sesgos
particulares o distinciones, la sera favorable en cuanto a riesgo/ beneficio lo
que involucra que los riesgos a los participantes de la investigacion seran
minimos y los beneficios potenciales seran ampliados, los beneficios

potenciales para los participantes y el conocimiento ganado excederan a los
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riesgos y por ultimo existira respeto para los participantes los cuales
tuvieron el derecho de mantener protegida su privacidad.

3.8.2. Técnicas

El método utilizado es la investigacion fue la encuesta, la cual puede cuantificarse
como una serie de preguntas relacionadas o investigaciones de diversas escalas,
dirigidas a un grupo o tema de investigacion, para resolver una situacion
problematica o para resaltar el contexto de un problema. Este es un resumen del

proceso de investigacion general utilizado para recopilar datos. (Arias, 2016)

3.8.3. Instrumentos
El instrumento empleado fue el cuestionario, el cual facilitard la evaluacion de
variables, compuesto por preguntas cerradas, organizadas en disposicién logica,

mediante la escala de Likert; que facilitara el juicio y la labor del investigador

Ficha técnica para el instrumento Gestion del recurso humano:

o Nombre: Cuestionario Gestion de recursos humanos por competencias

e Autor: (Hellriegel, Jackson, Slocum, Franklin, & Mascaro, 2016)

e Administracién: Individual

e Duracion: 15 a 20 minutos

e Significacion: El instrumento se compone de 20 items con una escala de cinco
niveles: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo
ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo

e Calificacion: Es la suma simple del valor asignado a cada item

e Tipificacion: Estructurada

e Baremos: 0 - 33 (bajo), 34 - 67 (medio), 68 - 100 (alto)

e Validez y confiabilidad general: a de Cronbach >0,843

Ficha técnica para el instrumento productividad

e Nombre: Cuestionario Productividad de trabajadores
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Autor: (Rodriguez & Gémez, 1992)

Administracion: Individual

Duracion: 15 a 20 minutos

Significacion: El instrumento se compone de 17 items, con una escala de cinco
niveles: 1 = En muy bajo grado, 2 = En bajo grado, 3 = Regular, 4 = En alto
grado , 5 = En muy alto grado

Calificacion: Es la suma simple del valor asignados a cada item

Tipificacion: Estructurada

Baremos: 0 — 28 (bajo), 29 — 58 (medio), 59 — 85 (alto)

Validez y confiabilidad general a de Cronbach >0,935
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Resultados

4.1.1. Anélisis Descriptivo

Tablas de Frecuencia.

Tabla 2
Frecuencia de datos agrupados de la variable Gestion del recurso humano
Bajo Medio Alto
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

11 Capacidad Directiva 19 20,7 51 56,5 20 22,8
12 Capacidad Competitiva 15 16,3 46 51,6 29 32,1
13 Capacidad Financiera 21 22,3 44 49,5 25 28,3
14 Capacidad Tecnologica 15 16,3 47 52,2 28 315
15 Capacidad del Talento Humano 17 18,5 46 51,1 27 30,4
V1 Gestion del recurso humano 17 19,0 47 51,6 26 29,3

Nota: Elaborado con SPSS. Fuente: Instrumento Gestién de RR.HH. por competencias

Figura 2

Frecuencia de datos agrupados de la variable Gestion del recurso humano

60.00%
50.00%
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30.00%
20.00%
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51.60% 49 50% 52.20% 51.10% 51.60%
80% 22.30
20.70 :
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Capacidad Capacidad Capacidad Capacidad Capacidad del Gestion del
Directiva Competitiva Financiera Tecnolodgica |Talento Humano| recurso humano
11 12 13 14 15 Vi

= Nivel bajo = Nivel medio = Nivel alto

Nota: Realizado con SPSS. Fuente: Instrumento Gestion de RR.HH. por competencias
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Se puede observar que la escala se divide en tres categorias, indicando la frecuencia

de respuestas y los porcentajes correspondientes segln los diferentes niveles de

gestidn de recursos humanos. La gestion de recursos humanos muestra valores de

19,0%, 51,6% y 29,3% en categorias baja, media y alta.

Tabla 3
Frecuencia de datos agrupados de la variable Productividad
Bajo Medio Alto
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
11 Eficacia 7 59 42 47,9 41 46,2
12 Efectividad 15 16,3 62 71,3 13 12,4
13 Eficiencia 25 27,5 51 58,6 14 13,9
V2 Productividad 19 20,4 62 71,6 9 8,0
Nota: Realizado con SPSS. Fuente: Instrumento Productividad
Figura 3
Frecuencia de datos agrupados de la variable Productividad
0, ()
80.00% 71.30% 71.60%
70.00% 58.60%
60.00% 47.90%  46.20%
50.00% 27.50
40.00% .
30.00% 16.30 40% 90% 20.40 .
20.00% 5.909 8%
10.00%
0.00%
Condiciones de Destrezas Estrategias Aprendizaje
aprendizaje intelectuales Cognoscitivas
11 | 12 | 13 | V1 |
H Nivel bajo ® Nivel medio Nivel alto
Nota: Realizado con SPSS. Fuente: Instrumento Productividad

Se puede observar que la escala se divide en tres ¢
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productividad. La productividad muestra valore
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Tabla cruzada Gestion del recurso humano y Productividad

Satisfaccion del Usuario Total
bajo medio alto
Gestion del  bajo Recuento 4 13 0 17
recurso Recuento esperado 33 7,6 6,1 35
humano % del total 5,40% 13,60% 0,00%  19,00%
medio Recuento 2 23 22 47
Recuento esperado 91 21 16,9 95
% del total 2,70% 25,50% 23,40%  51,60%
alto Recuento 11 5 10 26
Recuento esperado 4,95 11,6 9,45 54
% del total 11,40% 5,40% 12,50%  29,30%
Total Recuento 17 41 32 90
Recuento esperado 17 41 32 90
% del total 19,6% 44,60% 35,90% 100,00%
Nota: Realizado con SPSS, Fuente: Instrumento Gestion de RR.HH. por competencias y
Productividad
Figura 4
Frecuencia de datos agrupados de la variable Gestion del recurso humano
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Nota: Realizado con SPSS, Fuente: Instrumento Gestion de RR.HH. por competencias y

Productividad
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Se puede apreciar que de los 90 empleados encuestados, 17 calificaron la gestion
de recursos humanos como "baja", 47 la calificaron como "media” y 26 la
calificaron como "alta". Asimismo, 17 personas calificaron su productividad como

baja, 41 como mediay 32 como alta.

4.1.2. Andlisis Inferencial
Pruebas de Normalidad.
Tabla s

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.

Capacidad Directiva 157 90 ,000 ,961 90 ,000
Capacidad Competitiva ,198 90 ,000 ,916 90 ,000
Capacidad Financiera 213 90 ,000 ,947 90 ,000
Capacidad Tecnologica ,169 90 ,000 ,925 90 ,000
Capacidad del Talento ,223 90 ,000 ,926 90 ,000
Humano

Gestion del recurso humano ,146 90 ,000 ,928 90 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Realizado con SPSS, Fuente: Instrumento Gestién de RR.HH. por competencias

e Significancia > 0,05= los datos cuentan con normalidad, se realiza una prueba
parameétrica.
e Significancia < 0,05= los datos no cuentan con normalidad se realiza una prueba
no parametrica.
Asimismo, el test de Shapiro Wilk se maneja con méaximo 50 datos, el test
de Kolmogorov Smirnov maneja mas de 50 datos (Mendoza & Ramirez, 2020)
Es asi que, teniendo un valor de 90 datos se maneja Kolmogorov-Smirnov.
Se muestra que la Sig < 0,05 por lo cual los datos no poseen normalidad y se
utilizard la prueba no paramétrica Rho de Spearman en la determinacion de la

correlacion.
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Interpretacion Rho de Spearman.

El coeficiente de correlacién Rho de Spearman se situa entre a1 y +1, con valores
entre -0,91 y -1,00 (correlacion perfectamente negativa), -0,76 y -0,90 (correlacion
negativa muy fuerte), y -0,51 y -0,75 (correlacion significativamente negativa). ), -
0,11 -0,50 (ligeramente negativo), -0,01 a -0,10 (ligeramente negativo), 0,00 (sin
correlacion), +0,01 a +0,10 (positivo débil), +0,11 a +0,50 (positivo medio), +0,51
a +0,75 (claramente positivo), +0,76 a +0,90 (muy fuertemente positivo) y +0,91 a
+1,00 (totalmente positivo). De manera similar, un valor < 0 indica una correlacion
negativa (ambas variables estan relacionadas inversa y negativamente entre si). Si
el valor de una variable es muy alto, el valor de la otra variable sera muy bajo. Por
el contrario, un valor > 0 indica una correlacion positiva porque las variables estan

directa y positivamente relacionadas Naupas et. al., (2018)

4.2.  Comprobacion de Hipotesis
Contraste de Hipdtesis General
Tabla 6

Rho de Spearman — Gestion del recurso humano y Productividad

Rho de
Spearman

Correlaciones

Gestion del recurso Productividad
humano

Gestion del Coeficiente de correlacion 1 ,618
recurso humano . .

Sig. (bilateral) ,030

N 90 90
Productividad Coeficiente de correlacion ,618 1

Sig. (bilateral) ,030

N 90 90

Nota: Elaborado con SPSS, Fuente: Instrumento Gestién de recursos humanos por competencias y
Productividad

Se muestra un coeficiente de correlacion de 0,618 siendo considerable, con valores
entre +0.51 a +0.75, nivel de probabilidad de ocurrencia del 3.0%, con tendencia
de correlacion claramente directa o positiva. Se acepta la Hi: Existe relacion
significativa entre la gestion de recursos humanos y la productividad de los

trabajadores de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.
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Contraste de Hipotesis Especificas.
Tabla 7

Rho de Spearman — Capacidad directiva y gestion de recursos humanos

Correlaciones

Capacidad Gestion de
directiva recursos
humanos
Rho de Capacidad Coeficiente de correlacion 1 641
Spearman directiva Sig. (bilateral) 026
N 90 90
Gestion de Coeficiente de correlacion , 641 1
recursos Sig. (bilateral) 026
humanos N 90 90

Nota: Elaborado con SPSS. Fuente: Instrumento Gestién de recursos humanos por competencias

Se muestra un coeficiente de correlacion de 0,641 siendo considerable, con valores
entre +0.51 a +0.75, nivel de probabilidad de ocurrencia del 2.6%, con tendencia
de correlacion claramente directa o positiva. Se acepta la Hi: La capacidad directiva
se relaciona con la gestion de recursos humanos de la empresa La Genovesa S.A.C.,
Tacna 2022

Tabla 8

Rho de Spearman — Capacidad competitiva y gestion de recursos humanos

Correlaciones

Capacidad Gestién de
L recursos
competitiva h
umanos
Rho de Capacidad Coeficiente de correlacion 1 573
Spearman competitiva Sig. (bilateral) 045
N 90 90
Gestién de Coeficiente de correlacion , 573 1
recursos Sig. (bilateral) ,045
humanos N 90 90

Nota: Elaborado con SPSS. Fuente: Instrumento Gestién de recursos humanos por competencias



53

Se muestra un coeficiente de correlacion de 0,573 dicha correlacion es considerable,
ya que presentd valores entre +0.51 a +0.75, con un nivel de probabilidad de
ocurrencia del 4.5%, con tendencia de correlacion claramente directa o positiva. Se
acepta la Hi: La capacidad competitiva se relaciona con la gestion de recursos

humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022

Tabla 9

Rho de Spearman — Capacidad financiera y gestion de recursos humanos

Correlaciones

Capacidad Gestion de
financiera recursos
humanos
Rho de Capacidad Coeficiente de correlacion 1 564
Spearman financiera Sig. (bilateral) 018
N 90 90
Gestioén de Coeficiente de correlacion , 564 1
recursos Sig. (bilateral) ,018
humanos N 90 90

Nota: Elaborado con SPSS. Fuente: Instrumento Gestidn de recursos humanos por competencias

Se muestra un coeficiente de correlacion de 0,564 siendo considerable, con valores
entre +0.51 a +0.75, nivel de probabilidad de ocurrencia del 1.8%, con tendencia
de correlacion claramente directa o positiva. Se acepta la Hi: La capacidad
financiera se relaciona con la gestion de recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022
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Tabla 10

Rho de Spearman — Capacidad tecnoldgica y gestion de recursos humanos

Correlaciones

Capacidad Gestion de
- recursos
tecnoldgica
humanos
Rho de Capacidad Coeficiente de correlacion 1 693
Spearman tecnoldgica Sig. (bilateral) 048
N 90 90
Gestion de Coeficiente de correlacion , 693 1
recursos Sig. (bilateral) ,048
humanos N 90 90

Nota: Elaborado con SPSS. Fuente: Instrumento Gestién de recursos humanos por competencias

Se muestra un coeficiente de correlacion de 0,693 siendo considerable, con valores
entre +0.51 a +0.75, nivel de probabilidad de ocurrencia del 4.8%, con tendencia
de correlacion claramente directa o positiva. Se acepta la Hi: La capacidad
tecnoldgica se relaciona con la gestion de recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022

Tabla 11

Rho de Spearman — Capacidad del talento humano y gestion de recursos humanos

Correlaciones
Capacidad del Gestién de

talento recursos
humano humanos
Rho de Capacidad del Coeficiente de correlacion 1 745
Spearman talento humano Sig. (bilateral) 041
N 90 90
Gestién de Coeficiente de correlacion , 745 1
recursos Sig. (bilateral) ,041
humanos N 90 90

Nota: Elaborado con SPSS. Fuente: Instrumento Gestién de recursos humanos por competencias

Se muestra un coeficiente de correlacion de 0,745 siendo considerable, ya que
presento valores entre +0.51 a +0.75, nivel de probabilidad de ocurrencia del 4.1%,

con tendencia de correlaciéon claramente directa o positiva. Se acepta la Hi: La
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capacidad del talento humano se relaciona con la gestion de recursos humanos de
la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.
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DISCUSION DE RESULTADOS

La relacion existente entre la gestion de recursos humanos y la productividad de los
trabajadores de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022 es directa o positiva
con un nivel de probabilidad de ocurrencia del 3.0%. El coeficiente de correlacion
muestra un valor de 0,618, dicha correlacion es considerable, ya que presento
valores entre +0.51 a +0.75; lo cual guarda relacion con la investigacion realizada
por Jiménez (2020) el cual sefiala que las empresas con mejor desempefio en su
GRH pagan salarios més altos y tienen mas rentabilidad y estan vinculadas a una
mayor productividad y competitividad de forma directa y significativa.
Conjuntamente guarda relacién con la investigacion realizada por Alvines &
Bendez( (2018) quien sefiala que el nivel de influencia de capacitacion para el
desarrollo de la productividad es directo y significativo y la influencia de la variable
en la productividad de los empleados es directa, con un efecto de 40 causa-efecto
de nivel medio alto con un grado de significancia de 0.05. Asimismo guarda
relacién con lo mencionado por Centeno (2017) quien sefiala que un nivel casi
bueno de gestion de los recursos humanos (50%) y una alta productividad de los
trabajadores (43%); existe una relacion alta y significativa entre la gestion de los
recursos humanos y la productividad (coeficiente de correlacion de 0,827.
Igualmente guarda relacion con lo mencionado por Ticona (2020) quien sefiala que
la gestion de los recursos humanos tiene una relacion significativa con la
productividad. Se demuestra cuando el nivel de importancia es inferior a 0,05y es
un indicador de que se requiere el enfoque de la empresa en los procesos de gestidn

de recursos humanos
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Por otro lado, la relacion existente entre La capacidad tecnoldgica y la
gestion de recursos humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022 es
directa o positiva con un nivel de probabilidad de ocurrencia del 4.8%. EL
coeficiente de correlacion muestra un valor de 0,693, dicha correlacion es
considerable, ya que presento valores entre +0.51 a +0.75; lo cual guarda relacion
con la investigacion realizada por Delgado (2017) quien sefiala que la tecnologia
avanzada ayuda a optimizar las materias primas y reducir los residuos en el proceso
de fabricacion, lo cual hace crecer su produccion.

Conjuntamente, La capacidad gestion del talento humano se relaciona con
la gestion de recursos humanos de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacnha 2022 es
directa o positiva con un nivel de probabilidad de ocurrencia del 4.1%. EL
coeficiente de correlacion muestra un valor de 0,745, dicha correlacion es
considerable, ya que present6 valores entre +0.51 a +0.75; lo cual guarda relacion
con la investigacion realizada por Delgado (2017) quien sefiala que Los recursos
humanos son uno de los activos mas valiosos de la empresa; representan el disefio
y la innovacién, lo que permite a la empresa mantenerse por delante de la
competencia mediante la creacion de ventajas competitivas. Asimismo se asemeja
a 0 mencionado por Espinoza et al., (2021) quien sefiala que existe una correlacion
significativa entre las seis dimensiones de gestion de recursos humanos y la
productividad de los empleados y se demuestra cuan crucial es para las
organizaciones incluir la gestion de los recursos humanos en sus planes de

expansion, ventaja competitiva y mejora de los procesos.
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CONCLUSIONES

PRIMERA.

Se analizo a la empresa la Genovesa S.A.C. mediante el instrumento cuestionario y
como resultado podemos decir que, si existe relacion significativa entre la gestion
de recursos humanos y la productividad de los trabajadores en la empresa
(coeficiente de correlacion de 0,641).

SEGUNDA.

Uno de nuestros objetivos es la capacidad competitiva donde la Genovesa S.A.C.
permanece en tiempos dificiles y va creciendo a largo plazo, como observamos en
la contrastacion de hipotesis se puede confirmar la relacion con la gestion de

recursos humanos de la empresa (coeficiente de correlaciéon de 0,573).

TERCERA.

Las estrategias financieras de inversion y obligaciones contraidas por la empresa se
relacionan claramente con la capacidad financiera y la gestidn de recursos humanos
de la empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022 (coeficiente de correlacion de
0,564).

CUARTA.

La capacidad tecnoldgica se relaciona con la gestion de recursos humanos de la
empresa La Genovesa S.A.C., Tacna 2022 (coeficiente de correlacion de 0,693), el
desarrollo tecnoldgico a largo plazo por parte de la empresa La Genovesa define su

horizonte y describe su mision y objetivos dentro del mercado tacnefio.
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QUINTA.

La capacidad del talento humano incide significativamente para lograr los objetivos
y planes de negocios de la empresa La Genovesa S.A.C., con un coeficiente de
correlacion de 0,745 hay relacion con la gestion de recursos humanos.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA.

Se recomienda a la empresa La Genovesa S.A.C., fijar metas para el crecimiento
profesional de los trabajadores, asimismo, mejorarse y mantenerse la capacitacion
del personal para una mejor productividad generando una ventaja comparativa en

relaciona los competidores

SEGUNDA.
Se recomienda a la empresa La Genovesa S.A.C., incentivar la competitividad entre

los trabajadores de la empresa

TERCERA.
Se recomienda a la empresa La Genovesa S.A.C., mejorar la gestion referida a la
cultura empresarial a fin de que los trabajadores tengan conocimiento de la gestion

de las diferentes areas de la empresa como es la financiera

CUARTA.
Se recomienda a la empresa La Genovesa S.A.C., capacitar a los trabajadores en

TICS a fin de mejorar su productividad

QUINTA.
Se recomienda a la empresa La Genovesa S.A.C., tener una correcta gestion

relacionada a los incentivos laborales que se da a los trabajadores de la empresa
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APENDICE
Anexo 1
Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES
Problema general Objetivo General Hipotesis General Variable (X) Tipo de Investigacion

¢Cual es la relacién entre la gestion
de recursos humanos y la
productividad de los trabajadores de
la empresa La Genovesa S.A.C.,
Tacna 20227

Problemas especificos

¢(Cual es la relacién entre la
capacidad directiva y la gestion de
recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022?

¢Cudl es la relacion entre la
capacidad competitiva y la gestién
de recursos humanos de la empresa
La Genovesa S.A.C., Tacna 2022?

¢(Cual es la relacién entre la
capacidad financiera y la gestion de
recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022?

¢Cudl es la relacion entre la
capacidad tecnoldgica y la gestion

Determinar relacion entre la gestion
de recursos humanos y la
productividad de los trabajadores de
la empresa La Genovesa S.A.C.,
Tacna 2022

Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la
capacidad directiva y la gestion de
recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022

Determinar la relacion entre la
capacidad competitiva y la gestion
de recursos humanos de la empresa
La Genovesa S.A.C., Tacna 2022

Determinar la relacion entre la
capacidad financiera y la gestion de
recursos humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022

Determinar la relacion entre la
capacidad tecnoldgica y la gestién

Existe relacion significativa entre
la gestion de recursos humanos y
la  productividad de los
trabajadores de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022

Hipétesis Especificas

La capacidad directiva se relaciona
con la gestion de recursos
humanos de la empresa La
Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

La capacidad competitiva se
relaciona con la gestiébn de
recursos humanos de la empresa
La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

La capacidad financiera se
relaciona con la gestion de
recursos humanos de la empresa
La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

La capacidad
relaciona con

tecnoldgica se
la gestion de

Gestidn de recursos humanos

Indicadores

Capacidad Directiva
Capacidad Competitiva
Capacidad Financiera
Capacidad Tecnoldgica
Capacidad del Talento
Humano

Variable (Y)
Productividad

Indicadores

e Eficacia

o Efectividad
e Eficiencia

Basica..

Nivel de la Investigacion
Descriptivo - correlacional

Disefio de la Investigacion
No experimental.

Ambito y tiempo de Estudio
La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

Poblacion
N= 117 trabajadores

Muestra
n = 90 trabajadores

Técnicas de Recoleccion de datos
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario.
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de recursos humanos de la empresa
La Genovesa S.A.C., Tacna 20227

¢(Cual es la relacién entre la
capacidad del talento humano y la
gestion de recursos humanos de la
empresa La Genovesa S.A.C., Tacna
20227

de recursos humanos de la empresa
La Genovesa S.A.C., Tacna 2022

Determinar la relacion entre la
capacidad del talento humano y la
gestion de recursos humanos de la
empresa La Genovesa S.A.C., Tacna
2022

recursos humanos de la empresa
La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.

La capacidad del talento humano
se relaciona con la gestion de
recursos humanos de la empresa
La Genovesa S.A.C., Tacna 2022.
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Variable Indicadores Escala de Unidad/categoria Valoracion
medicion
Capacidad Directiva Cuantitativa  Totalmente en 0-20
Gestion del Capacidad Competitiva  Ordinal desacuerdo
recurso humano  Capacidad Financiera En desacuerdo 21-41
Capacidad Tecnoldgica Indiferente 42 - 62
Capacidad del Talento De acuerdo 63 - 83
Humano Totalmente de acuerdo 85 - 100
Eficacia En muy bajo grado 0-17
Productividad Efectividad Cuantitativa  En bajo grado 18-35
Eficiencia Ordinal Regular 36 — 53
En alto grado 54 -71
En muy alto grado 72 -85

Nota: Tomado de (Rodriguez & Gémez, 1992) y (Hellriegel, Jackson, & Slocum, Administracién basado en

competencias 112 Edicion, 2019), Adaptacion basada en el modelo.
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Anexo 3
Instrumento de investigacion — Recursos humanos
CUESTIONARIO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR
COMPETENCIAS ADAPTACION BASADA EN EL MODELO DE HELLRIEGEL,
JACKSON, & SLOCUM

El presente cuestionario, disefiado con fines académicos, tiene como propoésito evaluar el
nivel de Gestion del recurso humano, para lo cual se solicita que marque con una “X”” sobre
el recuadro que represente de forma mas precisa su percepcion en relacion a los items
mostrados de acuerdo a la siguiente escala:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
Factores items 1 |2 |3 |4
01 | Reconoce el impacto de los sucesos globales en la
organizacion.
02 | Mantiene a la unidad enfocada en sus metas.
03 | Considera las implicaciones a largo plazo sobre las

Capacidad decisiones sobre la organizacion.

Directiva 04 | Reconoce Y resiste las presiones para comportarse en
formas que no son consistentes con la mision y las
metas estratégicas de la organizacion.

05 | Entiende las ventajas y limitaciones de varias
estrategias de negocios.

06 | Estable metas tacticas y operativas para poner en
préctica las estrategias.

07 | Se mantiene informado de los acontecimientos

Capacidad politicos

Competitiva 08 | Asigna prioridades que son consistentes con la
mision y metas estratégicas de la organizacion

09 | Sabe cdmo compiten las organizaciones en la
industria.
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10 | Trabaja bien dentro de lineamientos presupuestales
dados por otros.

Capacidad 11 Mar_mene registros flnameros precisos y con_1p|t_atos.

Financiera 12 !Entlende las preocupau-one_s,de todos los accionistas
importantes de la organizacion.

13 | Usa en forma regular los presupuestos e informes
financieros para tomar decisiones.

14 | Puede analizar las tendencias generales de la
industria y entiende sus implicaciones para el futuro.

15 | Se mantiene informado de las acciones de los

Capacidad competidores y los socios gstra_t’égicos en la industria

Tecnolégica de la cual es parte la organlzacpn.

16 | Elabora planes y busca oportunidades para el
progreso a largo plazo

17 | Facilita el comportamiento cooperativo entre los
miembros del equipo.

18 | Trata en forma abierta el conflicto y el disentimiento
dentro del equipo y los usa para mejorar la calidad de

Capacidad del las decisiones.

Talento Humano | 19 | Tiene normas personales claras que sirven como un
cimiento para mantener un sentido de integridad y
conducta ética.

20 | Proporciona a los miembros del equipo una visién

clara de lo que debe lograr el equipo en conjunto.

Fuente: Adaptacién basada en el modelo de (Hellriegel, Jackson, & Slocum, Administracién basado en

competencias 112 Edicién, 2019)
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Anexo 4

Instrumento de investigacion — Productividad

CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES

El presente cuestionario, disefiado con fines académicos, tiene como proposito evaluar la
Productividad, para lo cual se solicita que marque con una “X” la respuesta que represente
de forma maés precisa su percepcion en relacion a los items mostrados de acuerdo a la
siguiente escala:

1 = En muy bajo grado
2 = En bajo grado
3 = Regular
4 = En alto grado
5 = En muy alto grado
Factores items 1 |2 |3 |4
01 | Como trabajador muestra flexibilidad para adecuarse
a las nuevas exigencias del puesto de trabajo
02 | Como trabajador cumple con la cantidad de trabajo
encargado.
03 | Como trabajador cumple con anticipacion con la
entrega del trabajo encargado
04 | Como trabajador cumple de forma exacta con el
trabajo encargado segun las especificaciones
requeridas
o 05 | Como trabajador cuenta con el conocimiento técnico
Eficacia

suficiente para brindar respuestas segun lo requiera el
trabajo.

06 | Como trabajador contribuye al mejoramiento de
parametros en términos de operacion, calidad y
costos

07 | Como trabajador es consciente de la importancia de
utilizar adecuadamente los recursos para no generar
costos innecesarios

08 | Como trabajador su labor es precisa en cuanto al
cumplimiento de los procedimientos
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09 | Como trabajador procura hacer uso adecuado de los
tiempos para que este no afecte la prolongacion de la
produccién.

10 | Como trabajador cumple con la programacion del
trabajo establecido por la empresa.

. 11 | Como trabajador su labor estd enfocada con el
Efectividad - - .
cumplimiento de las politicas de calidad

12 | Como trabajador cumple con la entrega de su labor
encargada segun lo exigido

13 | Como trabajador cumple con la entrega del trabajo
como corresponde evitando realizar doble trabajo.

14 | Como trabajador cumple con la cantidad de informes
segun requerimiento.

15 | Como trabajador realiza las tareas sobre los rangos de

Eficiencia tiempo establecidos por la empresa

16 | Como trabajador procura que no se susciten
situaciones que demoren o retrasen el trabajo
encargado.

17 | Como trabajador evita que se generen desperdicios 0

pérdidas innecesarias a partir del trabajo desarrollado

Fuente: (Rodriguez & Gémez, 1992)






